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محور...های پروژهدر سازمان سیستم آموزش و بهسازی منابع انسانیشناسی زیرآسیب

چكیده 
آموزش و بهسازی منابع    سیستمزير ثیرگذار بر  تأعوامل    شناسايی  با هدفپژوهش،  در اين  

و پژوهشگاه صنعت نفت    شناسیآسیب، به  محور پروژهی  هاسازمان   (سیستم)اَبَر در    انسانی

شناسی آسیب مدل  از    ين منظوربد  .پرداختیم  شناسايی شدهی  ها لفهمؤ   یبنداولويت و    بررسی

  . استکاربردی توصیفی و از نوع پیمايشی  های  پژوهش جزء  پژوهش    اين.  شداستفاده    تیچی

تعداد   کهبودند    نفر  798به تعداد    پژوهشگاه صنعت نفت  جامعه آماری پژوهش کلیه کارکنان

 د. ماری انتخاب شدننمونه آ  عنوانهب  ایطبقه   یری تصادفی گنمونهبا روش    هااز آن   نفر  259

« محیطی» و    «مندیکار » ها در دو حوزه عوامل  بیشترين آسیب   اساس نتايج اين پژوهش،بر

مشاهده شده  .شناسايی شد میانگین    «راهبردو    ت يمورأ م»لفه  ؤ م   مچنین  رتبه  در    27/5با 

.ندست ه  تياولو   نيترن يیدارای پا  04/3  با رتبه میانگین  « کارکنان سازمان»لفه  مؤ اول و    تياولو 

يند  فرای کارکنان و  هامهناین بازنگری آئضمن    شودنهاد می پیش   ،پژوهش ی  هايافته با توجه به  

عنوان يکی  به محور پروژه های آموزش سازمان  خرده سیستم ازی سچهيکپار، هاژهتعريف پرو 
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 مقدمه 

  عنوان ارزشمندترین منبع سازمان های سازمان، انسان به امروزه در بررسی منابع و قابلیت

می سرمایهشوتلقی  نمود  بارزترین  و  سازماند  برای  گذاری  نیروی ها  آموزش    کارکنان، 

برای حل  تضمینی  و  نموده  رفع  را  آینده  در  متخصص  نیروی  به  نیاز  که  است    انسانی 

  آموزش   صرف  که  است  حالی  مان است. این در مشکلات کارکنان و ارتقای سطح کارایی ساز

؛ مگر  دنکدر راه رسیدن به اهدافش کمك    اند به سازمان تومین  آموزشی  های دوره   اجرای   و

)دانشفرد و رشیدی،    های علمی بنا گذاشته شودبا توجه به اصول و روش   آموزش  اینکه

 & Asongu) بر دانش متمرکز استرقابت بر اقتصاد مبتنی  ،یکمودر قرن بیست(. 1392

Tchamyou, 2016)آگایه سرم  ؛ در  اقتصاد  ذاری  توسعه  زیربنای  دانش  مبتنی موزش  بر 

  رانیعمومی اآموزش    ،نظرانبسیاری از صاحب اما از دیدگاه    (.Halme et al., 2014)  است

  و در ساختار حکمرانی   نیست  های افراد خودمطالبات و خواسته   میعظ  ل یپاسخگوی خ

از طرف    .(1401)هاشمی و همکاران،    است  اری یبس  ی خلأهادارای نقاط ضعف و    شیخو

ند، بودجه  هستبا آن مواجه    ی دولتی ایرانها سازمان مواردی که    نیتراز عمده   یکی  دیگر،

  رات یی ضمن آنکه حفظ بقای خود را در انطباق با تغ  ها سازمان  ن ی. لذا ااست  یانقباض  ی دولت

ممکن    خود تا حد  های ت ینمودن فعال  نهیبا به  ندی افر  نیدر ا  ستیبایم  نند،یبمی ی  طیمح

که    مشاهدات حاکی از آن است  (.1393)زارعی و چاقویی،    را نیز کاهش دهند   هاینه هز

در  دوره  شده  برگزار  آموزش  جنبه  از  هاسازمان های  بیشتر  نفت،  شرکت   نظری جمله 

  ها نیز نتایجود، حتی اجرای برخی دوره شمیداشته و به شکل کاربردی و کارگاهی برگزار ن

و   نداشته  بر  در  کارکنانمفیدی  نیازهای  رفع  در  و  شبااثربخش    نتوانسته   به   صرفاًد 

شغلی  اعطا ارتقای  جهت  گواهینامه  استمنجر  ی  پورعمران،    شده  سلیمان  و  )دیودار 

برناعلی  .(1399 وجود  ارتقاهامهرغم  متعدد جهت  طریق    ءی  از  کارکنان  عملکرد  سطح 

حاصل نشده    چندانی در این زمینه موفقیت    حظه ولامتغییر قابل  های سازمانی،آموزش 

 (.Tootian & Parvar, 2022) است

، بررسی و  است اهمیت با به همان اندازه که آموزش نیروی انسانی  باید اذعان داشت 

  اگر   . ( 1399)دیودار و سلیمان پورعمران،    است   مهم ناسی آموزش و بهسازی آن نیز  ش یب آس 

و مناسب نباشند، سازمان را دچار    زم ل ای  ه رت عات، مها لا کارکنان سازمان دارای دانش، اط 

و ضایعات لا مشک  غیره خواهند کرد   ،مالی   متعدد   ت  و    (. Bulut & Culha, 2020)   اداری 

جهت انجام آموزش و  به   صرفاًو هدف، بدون نیازسنجی و    موقع، بدون برنامه های بی آموزش 

با مشکلاتش    را از کارکنان گرفته و سازمان هزینه کردن بودجه اختصاصی آن، انگیزه و توان  
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  شانزدهم سال   62شماره    1403پاییز 

با    در آغاز که    در پژوهشگاه صنعت نفت نیز (.  1389)نوری و پیدایی،    د شو ها می ر همچنان  

نفت  ملی  تحقیقات شرکت  توسعه  »اداره  سال    « ایران   نام  ایجاد    سیس شد؛ تأ   1338در 

سازی فناوری با رویکرد اصل انجام پژوهش برای توسعه و  افزوده از راه تولید و تجاری ارزش 

های آن در  ده است و فعالیت عنوان ش عنوان راهبرد اصلی  به های جدید  سازی فناوری داخلی 

پردیس پژوهش و توسعه  ژوهش و توسعه صنایع بالدستی نفت«، » پردیس پ سه مجموعه » 

  شود انجام می   زیست« پردیس پژوهش و توسعه انرژی و محیط دستی نفت« و » صنایع پایین 

پژوهشگاه  نفت،    )پورتال  پروژه   (. 1402صنعت  ماهیت  به  توجه  پژوهشگاه، عمده  با  محور 

آن  فعالیت  پژوهندگان های  طرح توسط  مدیران  و  مسئولین  پرو ،  گروه   ها ژه ها،  در  و  ها 

در نیل به اهداف کلان و    پذیرد ولی وظیفه پشتیبانی از صف می گانه انجام  های سه پردیس 

در قالب سه    ستادی   دیران ا و م س رؤ   عهده جمعی خبره از کارشناسان،بر   راهبردی سازمان 

 است.   ریزی« الملل«، »پشتیبانی« و »برنامه معاونت کلیدی »فناوری و روابط بین 

کلان    اساسبر راهبردهای  و  نفتاهداف  صنعت  حوزه  در    ( 1398)  پژوهشگاه 
و   بوده  ی محوری هاگی سازی جزء شایستمباحث یادگیری و توانمند  ،های انسانیسرمایه 

  است.  قرار گرفته  کیدهای انسانی موردتأسازی سرمایهیت و توانمندراهبردهای توسعه مدیر
حوزه  آسیب شناسایی    ،روازهمین  جزء  های  انسانی  منابع  توانمندسازی  و  یادگیری 
  ادبیات مرور    لذا درصدد برآمدیم تا ضمن.  استهای راهبردی و کلان پژوهشگاه  اولویت 

انسانیآ  ،شناسیآسیب   های مدل   پژوهش منابع  بهسازی  و  سازمان   موزش  های و 
اَبَر زیر  شناسیآسیب به  ،  محورپروژه   1سیستمسیستم آموزش و بهسازی منابع انسانی در 

ها و مشکلات آن  مهمترین آسیب   دی بنیتو اولو  شناسایی  و  پژوهشگاه  محورپروژه سازمان  
ت که با وجود  مطالعه آن اسالبته، ویژگی این پژوهش درخصوص سازمان مورد  .بپردازیم

کاملی درباره شناسایی    پژوهش، تاکنون  محورپروژه وجهی سازمان  ماهیت پیچیده و چند
 ی حوزه آموزش و بهسازی آن انجام نشده است. هایب آس

 استی  عوامل  شهیعلل و ر  ییشناسا  ،شناسیآسیب(  1385)2از نظر اندرو مانزینی 
و   یروند بالندگ  دنتوانیعوامل م  نیمختلف نقش دارند. ا  ی هاده یکه در بروز بحران در پد

از جمع   مندام نظی  ندیفرا  ،شناسیآسیب را مختل سازند.    هاده ی پدی  کارآمد   ی آوراست 
ها، فشارها و  حل مشکلات، چالش   ی در راستا  سودمند  منظور تعامل اثربخش وبه  هاده دا

ناسی سازمانی با ارائه الگوی مناسب از رخ شیبآس  .در سازمان  یطیمح  ی هایت محدود
و   خطا  مفهومیدادن  آسیب   پراکندگی  مطالعات  میدر  جلوگیری  سازمانی  کند. های 

 
1. Supersystem 
2. Andrew O. Manzini 
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 . (1399)دیودار و سلیمان پورعمران،    مدیریتی است  ناسی یك ضرورتشیب آس  ،رواین از
ب  كی ستماتیسی  نگرش  ازمندین  یشناسیب آس منظم  فرا  هو  و هد  ندیکل  آن    فاست  از 

)توکلی دارستانی    حل دارد   ه ب  ازیده و نکربروز    هک  استی  ائله مس  ع و نو  تی ماه  شخیصت
 شناسی آسیب در    نندکمیها در آن کار  که سازمان  یعموماً بافت  (.1387و شهباز مرادی،  

خارج از    زی یبازی هستند که هر چ   ی هاتمسیس  ها،سازمان د.  مهم هستن  اریبس  یسازمان
م روزانههایت فعال  تواندی سازمان  تحت   هاآن   ی  دهد.  ر یتأثرا  مسئول  یکسان  قرار  که 

با  یسازمان  یشناسب یآس و    ها سازمان  نوع   دیهستند،  الگو  از  تا  بشناسند  های نظریه را 
زالی   (.Rahimi et al., 2011)  یری در این خصوص استفاده کنندگمیم صحیحی برای تص

همکاران تشخیص 1385)  و  الگوهای  که  معتقدند  د)آسیب  (  تحول  شناسی(  برنامه  ر 
 از:  اندعبارت ها کنند که مهمترین آن ای ایفا میکننده سازمانی نقش تعیین 

 (؛ 1951 سال) نیرو  میدان تحلیلوتجزیه . 1

 (؛ 1965 سال) Leavittمدل. 2

 (؛1967 سال)  لیکرتی سیستم تحلیلوتجزیه . 3

 (؛1966  سال) باز سیستم تئوری . 4

 (؛1977 سال)  سازمان تحلیلو تجزیه  برای  سازگاری  مدل. 5

6 .s7 ؛ (1981- 82 های سال) کینزی مك 

 (؛1983 سال)  تیچی فرهنگی  و سیاسی فنی، چارچوب. 7

 ؛ (1984 سال)  بال عملکرد  با ریزی برنامه . 8

 ؛ (1999  - 1988 های سال ) مولکولی مدل. 9

 ؛آمریکا( - 1978 سال) بالدریج مالکوم  (سازمانی تعالی)  مدل. 10

 ؛ ژاپن(  - 1951 سال) دمینگ سازمانی(  )تعالی  مدل .  11

 ؛ (1377  سال اهرنجانی  )میرزایی شاخگیسه  مدل. 12

 ؛ اروپا(  - 1988 سال) EFQM سازمانی( )تعالی  مدل. 13

  .(1976 سال) وایزبورد  مدل. 14

یی هاسازمانشناسی سازمانی برای یك الگوی آسیب بر چهارده الگوی فوق، علاوه

که  ای دارد ارائه شده است. این الگو  ها ماهیت پروژه های آناز فعالیت   ای ده عمکه بخش  

های شناسی پروژه تواند مدیران را در زمینه آسیب شهرت یافته، می  PMBOK1به استاندارد  

نماید کمك  چاقویی،    خود  و  مقاله  توجهبا    (.1393)زارعی  این  اهداف  ماهیت    و  به 

 
1. Project Management Body of Knowledge 
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مورد  محورپروژه  مدل    به  صرفاً  ،مطالعهسازمان  دو  استاندارد  1983)  1تیچی تشریح  و   )

PMBOK پردازیم.می 

سه  ( 1983)   تیچیمدل   و توانمندی » ،  « ورودی » دسته    شامل  عملیاتی  های 
های باز و راهبردهای مدیریت تغییر  اساس تئوری سیستم و براست    »خروجی« و    « یندی فرا

  « ورودی » عمده در دسته    متغیر  سه  و »منابع«   « تاریخچه»   ،« محیط»   .بنا نهاده شده است
های تغییر( در مدل  )اهرم   های عملیاتی و فرایندی« متغیرهای دسته »توانمندی   هستند.
راهبرد»مأشامل   و  سازمان» ،  « موریت  معین شبکه» ،  « کارکنان  وظایف  های  ،  « و 

متغیر »مأموریت و راهبرد«  . تیچی  هستند « های نوظهورشبکه» و  « یندهای سازمانی»فرا
هایی  به فناوری   « وظایف» متغیر    کند.عنوان معیاری برای اثربخشی سازمان تعریف می را به 
)مانند  «  های معینشبکه»   اشاره دارد.  ،درسبه انجام می  هاسازمان توسط آن  کارهای   که

همانند  طراحی شده سازمان است  مربوط به ساختار اجتماعی    ساختار رسمی سازمان(
و شبکهی مختلف هاتشکیلات بخش  ارتباطات  قدرت ،  اختیار   های  متغیر    و  در سازمان. 

و    هازمینه   ،های اعضای سازمان اشاره دارد شامل سوابقبه مشخصه   سازمان«   کارکنان» 
سازد تا  های رسمی را قادر می کاری که سازمان سازو  های مدیریتی.و سبك ها ش آن انگیز

را   برسانند،کارها  سرانجام  سازمانی«   به  است؛   »فرایندهای  شده  شامل    نامگذاری  که 
 شود. های پاداش می گیری، مدیریت تعارضات، کنترل و سیستم ارتباطات سازمانی، تصمیم 
  اشاره   سازمان  در  یندهاییهای نوظهور«، به ساختارها و فراشبکهمتغیر پایانی این دسته، » 

مرکزی مدل  اصلی و    نقطه  اند.پدیدار شده   و بدون تشریفات   رسمیصورت غیر به   که  دارد 
در این   نام اثربخشی سازمانی نامگذاری کرده است.تیچی »متغیر خروجی« است، که او به

تر و یا متقابلی بر روی دیگر  ثیر ضعیف برخی دیگر تأ  وثیر قوی  برخی از متغیرها تأ  مدل
دارند تیچی)اینبرعلاوه   .(Falletta, 2005)  متغیرها  همپوشانی1983،  یك  برای   (  که 

  تنیدگی و درهم   . این همپوشانیکرده استضروری است، در مدل اعمال    اشی پردازه ینظر
متغیرهای مدل    دل  شود که درها و تغییرات فنی، سیاسی و فرهنگی میمربوط به پویایی

دارد اختصار    جریان  مطرح شدن   TPCپوشانی  هم  (.شودیمخوانده    TPC2)به  موجب 
آنمی  سؤالچهار   به  پاسخ  که  انجام  شود  برای  ضروری   شناسیآسیبها   سازمانی 

سؤ این  پویایی است.  به  س الت  فنی،  و  های  سازمان یاسی  اینکه  پردازد  می  فرهنگی  و 
  ی براسازمان چقدر خوب  و سه تا زیرسیستم فنی، سیاسی و فرهنگی  ی مختلف  هاش بخ

همانطور که در    .اندتراز و تنظیم شده  هم  با  سازمان  یفرهنگ  و  یاسیس  ،یفن   مشکلات  حل

 
1. Tichy 
2. Technical, Political, Cultural 
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شته  ر  کید بر اهمیت راهبردی سهبرای تأ  شده، تیچی   نیز به تصویر کشیده   ( 1)شکل    مدل
رشته به ریسمانی   ، از تشبیه این سهثر()مؤ  تغییریند  )فنی، سیاسی و فرهنگی( در فرا

 تنیده استفاده کرده است.همدر 
  استاندارد   یك   ،پروژه  مدیریت  دانش  پیکره راهنمای یا همان    PMBOKاستاندارد  

  یهاژه پرو  مدیریت  برای   را  رهنمودهایی  که  است   پروژه   مدیریت  حرفه  در  شده  شناخته 
  1996اولین نسخه این استاندارد در سال    . (1402العمر،  )صبحیه و    کندمی  ارائه   منفرد

انجمن مدیریت   ایالت توسط  آمریکاپروژه  و    دطور رسمی منتشر شبه  متحده  )شهرکی 
پروژه   (.1390ن،  اهمکار مدیریت  دانش،  برا  استاندارد  این  (  1394)  1موسسه  کارگیری 

تکنیك  و  ابزارها  فعالمهارت،  در  به هایت ها  پروژه  آن،ی  الزامات  تحقق  طریق    منظور  از 
آغازین،   :شامل 2یندی فراگروه  5یند مدیریت پروژه در فرا  47سازی کارگیری و یکپارچه ب

و  برنامه  اختتامی  و  و کنترل  نظارت  اجرایی،  : مدیریت  شامل   3حوزه دانشی   10ریزی، 
مدیریت کیفیت،  یکپارچگی، مدیریت محدوده، مدیریت زمان)بندی(، مدیریت هزینه،  

)انسانی(، مدیریت ارتباطات، مدیریت ریسك، مدیریت تدارکات و مدیریت    مدیریت منابع 
  استاندارد   این   هفتمین ویرایش   2021سال    جولی  در که  وقتی   البته   . تعریف کرد   ذینفعان 

با   خلاف رویه قبل بر  رسانی روز به این اما در   . د دستخوش تغییرات اساسی ش   ،شد  منتشر 
انتشار  اس  PMBOK 6 ، همچنان PMBOK 7  وجود  نسخه ت.  معتبر  اصلی  بخش    دو 

 ـا د  ن ا عبارت   هفتم  اول  ارزش استاندارد که شامل    ز: بخش  تحویل  و    4مقدمه، سیستم 

  5دامنه عملکردی  8راهنما که در آن    - . بخش دوم است مدیریت پروژه    گانه 12  اصول 
است   معرفی  هفتم  در    .شده  پر نسخه  پروژه   شدن تر  رنگ ضمن  مدیر  رهبری    ،نقش 

گوید  به ما می   PMBOK 7است.    شده و فراتر از نوع پروژه، به مسائل نگاه    صورت جامع به 
خواهید  اگر می نید. اما  ای را مدیریت کنید، باید اصولی را رعایت ک خواهید پروژه اگر می 

تواند  می   PMBOKمدیریت کنید، ویرایش ششم    6بینی پیش آن را براساس روش قابل 

  بینی پیش ر است که شیوه مدیریت پروژه قابل لزم به ذک  .های شما باشد یکی از انتخاب 
بر  تر و مبتنی اینکه نسخه هفتم جامع با وجود  (. 1400)فراهانی،   شود هرگز منسوخ نمی 

است   آسیب آنجایی از   ولی اصول  همانند که  نیز  پژوهش  این  در  پذیرفته  انجام    شناسی 
از روش مبتنی پیش پروژه قابل   یك   انجام  (  یند )روش نسخه ششم بر فرا بینی است لذا 
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مطالعه، استفاده  محور مورد یندهای سازمان پروژه فرا گروه  شناسی  عنوان مبنای آسیب به 
   شده است. 

 ،معتقد است(  1394)  پورعباس در باب اهمیت آموزش و بهسازی منابع انسانی،  

و   کارکنانآموزش  به به   بهسازی  ابزاری  می مثابه  آن،شمار  طریق  از  که    هاسازمان   آید 

می گستره  تعیین  را  داراییای  آن  در  که  آن  کنند  سرمایه انسانی  تلقی  ها  پایدار  های 

انساها  شناسیاگر به آسیب   شوند.می نی توجه کنیم،  در حوزه آموزش و بهسازی منابع 

اند. یند آموزش را بررسی کرده های فراآسیب   صرفاًها  اکثر این پژوهش نیم  کمی مشاهده  

ات آن  سیستمی از سیستم کل سازمان است که حیکه واحد آموزش خود خرده درصورتی 

خرده  سایر  با  آن  ارتباط  داردهاتم سیسبه  بستگی  سازمان  یك  و )شمس   ی  مورکانی 

  ی های استراتژبهسازی منابع انسانی در شرکت نفت یکی از    آموزش و  (.1394همکاران،  

های شدن با شرایط متغیر امروزی در جریان رکود و تحریم   اصلی این سازمان برای سازگار

بهینه    یدهسازمان  .(1399پورعمران،  )دیودار و سلیمان    ودشمیاقتصادی اخیر قلمداد  

بر  های موردمطالعه مبتنینیازمند بررسی عملکرد دپارتمان  های آموزشی عملکرد دپارتمان

الگوهای آسهال مد و  اند تومییابی آموزشی  ه عارض  .استآموزشی    ناسیشیبی مطلوب 

  د ن کو بهسازی منابع انسانی ارائه   ی آموزشهاتم رویکردی سیستمی و منطقی را به سیس

   .(1400)دیبا و نوری، 

  پیچیده  موقتی، وظیفه یك قالب در مصطلح تعاریف  در   پروژه یك  عموماً طرفی از

 عنوان به   پروژه  از  امروزی   ادبیات  در  اما  ،تعریف  گروهی  یا  فردی   صورتبه  فردبهمنحصر   و

  محورپروژه   های سازمان  اگرچه  فردی،  منظر  از  .ودشمی  یاد  موقتی  سازمان  از  خاص  نوعی

  طرف   از  اما  ،کنندمی  کارکنان  به  را  فشارهایی  و  محیطی  اطمینان عدم   شرایط  سری   یك

  نظیری بی  های فرصت  توانندمی شوند، حمایت  و طراحی  خوبیبه  هاسازمان   این اگر   دیگر،

 های سازمان   به  مربوط   های پژوهش   معمولً  آورند.  ارمغان   به   سازمان  و  کارکنان  برای   را

  ،طرف  یك  در  که  است  پیوستار  یك  در  ساختاری   طراحی  انواع   به  معطوف  محورپروژه 

  ساختار  آن  وسط   در  و  محورپروژه   کاملاً  ساختار  ،دیگر  طرف  در  و  ای وظیفه  کاملاً  ساختار

 ی هاسازمان   مدل  مورددر  ،البته  (.1395  همکاران،  و  )اصیلی  گیردمی  قرار  ماتریسی

 ن یا  اند؛ده کرارائه    ی دیجد  ی مفهوم  مدل  (2018)  همکاران  و  1گموندن  نوآور،  محورپروژه 

از سه    و  ی گذار ه یپا  یتیریمد   ی هااز رشته   ای ده گستر  فی اساس طبر  تئوری   نظر  از  مدل

  محور پروژه های  سازمانطورکلی  بهاما    شده است.  لیتشک  و افراد  ساختارها،  هاش بخش ارز

 
1. Gemünden 
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  ها ژه در پرو  هاسازماناین    یاصل  ی هایت فعالند؛  ی مشترک هستهاگیویژای یك سری  دار

 ی هاژه پرو   با  میطور مستقشوند بهی استخدام م  هاسازمان این    دری که  افراد  و  شودی انجام م

از    ی امجموعهتوان  می،  اتیخصوص   ن یا  شتری ب  حیبا تشرکار نخواهند داشت.  ی سروفرد

گرا،  هدف   .1  : کردرا شناسایی    نندکمی را متمایز    محورپروژه   ی هاسازمان یی که  هاگی ژیو

و  میت.  2 بر  گرا  متقابل،مبتنی و    ی ارشتهنیب.  4،  یموقت.  3،  دانش تمرکز  عملکرد   بر 

 .(Bredin & Soderlund, 2011)پذیر. انعطاف 5

شناسی آسیب مباحث  های اطلاعاتی،  اساس جستجوهای انجام پذیرفته در پایگاه بر

در پژوهش زارعی و چاقویی   ءجزشناسی تیچی  و کاربست مدل آسیب محور  سازمان پروژه 

و    ارائه شده  ادبیاتبا توجه به  ؛ اما  مشاهده نشددر پژوهش داخلی دیگری    1393در سال  

مورد  راهبردهای  که  می،  مطالعهسازمان  دریافت  تحلیل  توان  و  شناسایی  راه  بهترین 

ها و اجزای دخیل در  به زمینه تا  پیروی از الگوی سیستمی است، محورپروژه های سازمان 

آن از  بخش  یافت.  هاهر  قابل  دست  تأثیر  سازمانی  تفکر  راهبردهای  توسعه  بر  توجهی 

این   معنا که  بدین  دارد؛  بلندمدت سیستمی  امکان  افزایش  افراد  قابلیت سبب  در  نگری 

ی هاویژه برای فعالیت گذاری در افراد به ه اشتراک واسطه امکان بنگری به بلندمدت  شود.می

ابی  آورد. چنین مسیری به دستیالذهانی را فراهم می گروهی و تیمی، امکان توسعه بین

چشم  شد به  خواهد  منجر  مشترک  می   انداز  فراهم  را  سازمانی  یادگیری  بستر    آورد و 

اگر مدیران بتوانند الگوی    ( معتقد است1391)  1سون کج  (.1402نژاد و همکاران،  قدیری )

های غلط خودداری  ها و اقدام توانست از بسیاری از کوشش   سیستمی را بشناسند، خواهند

که  آنجاییاز.  متمرکز کنند   های خود را روی نقاط اهرمی سیستممداخله کرده و در عوض  

ساختار، افراد    یعنی  ؛جانبه باشدکامل خواهد بود که همه   یصورتدر  شناسیآسیب   ندیفرا

استفاده شده در    شناسیآسیب(، الگوی  Bissell & Keim, 2008گیرد )  بروظایف را در    و

های کلیدی  لفه زمان مؤای پژوهش و همهای زمینهاین پژوهش، با در نظر گرفتن ویژگی 

آسیب موجود  الگوهای  عمومی  از  و  ابعادی  بر  ناظر  و  ترکیبی  الگوی  یك  شناسی، 

فرح)ا  است  شناسیآسیب  همکاران،  میری  و  با  1395آبادی  بیشتری  همخوانی  که   )

از   اند؛داشته   محورپروژه ای آموزش و بهسازی منابع انسانی در سازمان  های زمینهویژگی 

  روبرو   آن  با  هاسازمان   که  ای عمده   مالی  مشکلات  و  سو  یك  از  محیط  سریع طرفی تغییرات

  سازمانی   تحول  و  تغییر  مدیریت  مباحث  مدیران  تا  است  شده  باعث  دیگر  سوی   از  شوند،می

های در سازمان (. این موضوع  1393)زارعی و چاقویی،    دهند قرار  خود  توجه  مرکز  در  را
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های متمایزش از اهمیت بیشتری برخوردار  دلیل ماهیت نوآور و ویژگی محور نیز بهپروژه 

عنالذا  است.   بربا  تیچی  مدل  شدن  نهاده  بنا  به  سیستمیت  تئوری  بازاساس  و   های 

 ،اند( نیز پیشنهاد کرده 1393) طور که زارعی و چاقویی  راهبردهای مدیریت تغییر، همان

 PMBOK( و استاندارد  1983)  تیچی   شناسیآسیب از تلفیقی از دو مدل    در این پژوهش 

  شده است استفاده  محور  های پروژه شناسی در سازمان عنوان روشی مناسب جهت آسیببه

ی  الگو 1شکل  جانبه دست یابیم.همه شناسیآسیب تا با الهام از نگرش سیستمی به یك 

   .دهدی مرا نشان  پژوهشمفهومی 

 چارچوب فنی، سیاسی و فرهنگی تیچی  .1شكل 

 

 شناسی روش 

آوری اطلاعات  کاربردی و به لحاظ شیوه جمع  ی هاش پژوهبه لحاظ هدف جزء    پژوهشاین  

جامعه آماری پژوهش کلیه کارکنان   .استتوصیفی و از نوع پیمایشی    ی ها ش پژوه جزء  

تا    1400شاغل در پژوهشگاه صنعت نفت در بازه زمانی زمستان سال    ی قراردادرسمی و  

و با   اساس فرمول کوکراننفر بودند. حجم نمونه آماری بر  798به تعداد    1401بهار سال  

د  نفر از این کارکنان برآورد ش  259تعداد    0/ 05فتن میزان خطای مجاز برابر با  نظر گر  در

های میانگین  از آزمونهمچنین اند. انتخاب شده ای طبقه یری تصادفی گنمونهکه با روش 
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داده  آماری  تحلیل  در  فریدمن  واریانس  تحلیل  تحلیو  و  استفاده  نرم   هال ها  افزارهای  با 

SPSS 18   وMicrosoft Office Excel ه استانجام شد. 

پیش همان که  عنوان  طور  آسیب به   پژوهشاین  در    شدتر  انجام  شناسی منظور 

(  1983تیچی )  شناسیاز مدل آسیب   ،مطالعه و در راستای اهداف پژوهشسازمان مورد

در    ر یی تغ  تیری جهت مد  ی د یعوامل کل   که  معیاری   ،مدلاساس این  بر  .الهام گرفته شد 

دسته ند  کمی   ی ریگاندازهرا  سازمان   سه  محیط، عامل  3شامل  )«  ی ورود»   ی بنددر   :

منابع و  فرتوانمندی » (،  تاریخچه  عملیاتیاهای  و  و مأ:  عامل  5شامل  )  « یندی  موریت 

سازمانراهبرد،   فراکارکنان  شبکه،  سازمانی،  معینیندهای  وظایف   های  شبکهو  های ، 

ر  و از طریق ابزا  گیردی ( قرار م: کارایی و اثربخشینهی)عملکرد به«  یخروج» ( و  نوظهور

اساس مطالعات گسترده  ، برپرسشنامه در ابتدا    شد.گیری  پرسشنامه پژوهشگر ساخته اندازه 

و    یشناستیجمع  اطلاعات ی  دو بخش اصل   پژوهش و درای و در راستای اهداف  کتابخانه 

اصلؤس دسته)  ی الت  پایه  مؤبر  سیستمی  مدل  لفهبندی  زیرمجموعه  عوامل  و  ها 

از طریق اتوماسیون اداری برای    سپس   طراحی و  (1مطابق جدول  شناسی تیچی  آسیب 

دارای کلیه   فعال  کارکنان  سازمان  کارتابل  حذف  دشارسال    مطالعه مورد  در  از  پس   .

تکرار   ی هامه پرسشنا و  تکم  224تعداد    ی نامعتبر  بازگردانده شد  لی پرسشنامه  با   و  که 

این    .دشو عودت    ل یپرسشنامه تکم  259مجموع  در  ه یپرسشنامه نمونه اول  35  ساب احت

پاسخ داده  لیکرت    تایی5  صورت مقیاسکه به  است  گویه  42شامل    مجموع پرسشنامه در

بندی از عوامل کلیدی موجود در سه دسته یك  پس از تحلیل هر  ،بر همین اساس  .شودمی

یعنی    3  لفه امتیاز هر مؤقبول برای  امتیاز قابل   های آماری، میانگین آزمون  با  مدل تیچی 

  از   نفر  35مشارکت تعداد    ق یپرسشنامه از طر  ییایپامیزان    .در نظر گرفته شدحد وسط  

به    کرونباخ  ی آلفا   بیضراستفاده از محاسبه  و با    عنوان نمونه اولیه به   کارکنان پژوهشگاه

نرم  ش  SPSS 18افزار  کمك  حدود برآورد  پرسشنامه  این  پایایی  ضریب    درصد  90  د. 

برای متخصصان و خبرگان  روایی محتوایی پرسشنامه بعد از ارسال  همچنین    .شدمحاسبه  

آن نظرات  اعمال  تأو  شد.  ها  شده    پرسشنامه  کهازآنجایییید  مطالعات  ساخته  براساس 

 شناسی آسیب مدل  ی مدنظر  هالفهمؤ  مطابق با  ای و پایه الگوی سیستمیگسترده کتابخانه

 .استبرخوردار  نیز وری صاز روایی ده لذا تیچی طراحی ش

 ها یافته 

 . دهدی از مناظر گوناگون را نشان مینمونه پژوهش  ی آمار   فیصتو، 7تا   2 های شکل
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   137  / ...محور پروژه  یهاسازمان   در یانسان منابع  یبهساز  و  آموزش ستمیسر یز  یشناسب یآس

  شانزدهم سال   62شماره    1403پاییز 

  شناسی تیچیمدل آسیبها و عوامل زیرمجموعه لفه مؤبندی دسته  .1جدول 

  عوامل کلیدی  مجموعهزیر 

 ها(الات شناسایی آسیب ؤ)خواستگاه طرح س

  و  عوامل کلیدی

 تیچی  مدل  یهالفه ؤم

  بندیدسته

 سیستمی 

راهبردها  اهداف    :تحققعدم  با  و  مرتبط  سازمان  حوزه کلان 
 ،آموزشی  سازی فرهنگ   ،انسانی  یادگیری و توانمندسازی منابع 

 مالی آموزشی  راهبردهای 
 موریت و راهبرد أم

 میانداد 
 

تنب  ق یتشودر:    ضعف  یآموزش   یازسنجین  ،کارکنان  هیو 
ساختاریتیری)مد اجتماعی،  شغلیی،  فردی،  غیره  ،  ، (و 

 های منابع انسانییکپارچگی سامانه 
 ،آموزشی   هایبرنامه  ، کارمندی  یهانامهنییآ  :یناکارآمد
 انسانی  منابع مدیریت

 شفافیت: شرح وظایف شغلی کارکنانعدم 

 کارکنان سازمان

در:   برنامهیندافرهای  گروه ضعف  نظارت   و   ریزیی  و  و    اجرا 
)انسانی( و یکپارچگی و    های دانشی منابع، حوزه پروژه  کنترل

 ذینفعان
 یندهای سازمانی افر

ضعف در: سیستم مدیریت و کنترل پروژه، سیستم آموزش و  
یکپارچگی  دانش،  مدیریت  سیستم  انسانی،  منابع  بهسازی 

 هاتمسیس

های نوظهور  شبکه
 ها()سیستم

ارتباطات    ی:ناکارآمد بینشبکه  و  شبکهملی  های المللی، 
 یریگمیمتص

ناهمخوانی: عدم  و  فر  انطباق  و  ماساختارها  و  موریت أیندها،  ها 
 ساختارها 

 ضعف در: نقش و جایگاه مدیران پروژه 

 های معین و وظایفشبکه
 )ساختار سازمانی( 

 معرفی  صنعت،  و   جامعه  نگرش   تغییر  و  سازیفرهنگ   در: ضعف
 سازمان     برند و  سوابق 

 تاریخچه

 داد درون 

 منابع مین منابع مادی و تجهیزاتی و غیرمادی و محتواییأضعف در: ت

در:  محیطی  ضعف  ارزیابی  و  فرصت ،شناسایی  از  و    هااستفاده 
 یهافرصت   ییشناسا  تغییر،   مدیریت  ، دیجد  هایمکانیزم 
 ی داخل لیپتانس یتوانمند ،نانهیکارآفر

 یو استراتژ   تیمورأبا م  یرقابت  یطیمح  یها انطباق: راهبردعدم 
منابع    یآموزشی  هاراهبردبا    یطیمح  ی هاراهبرد   ،سازمان

 یانسان
 ی سازمانرقابت یطیمح یها ناکارآمدی: راهبرد

 پذیری محیطیو انعطاف  تحقق: چابکی سازمانیعدم 

 محیط

 هایتوانمندی   و  ودیور  با  متناسب  بهینه:  خروجی   حصولعدم 
 عملیاتی و  یندیافر

 بهینهعملکرد 
 داد برون 

 منبع: مطالعات نگارندگان
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 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی  / 138

  شانزدهم سال   62شماره    1403پاییز 

 توصیف نمونه آماری از نظر جنسیت .2شكل 

 

   سن نظر از ی آمار نمونه فی توص. 3 شكل

که   حدود  ن دهمی  نشان  3و    2  ی هالشکهمانطور  نمونه   26د  افراد  از  درصد 

کننده  رکت افراد شو بیشتر    اند تشکیل داده   مرداندرصد را    74و حدود  زنان  پژوهشی را  

  111)  درصد  43که حدود  اند  بوده   سال  49تا    40بین سنین    در پژوهش نیز افراد میانسال

 . هستند از نمونه پژوهش نفر(

افراد نمونه پژوهش )حدود    5و    4های  مطابق اطلاعات شکل درصد(    64بیشتر 

  167درصد )   66مدارک تحصیلی کارشناسی ارشد و دکتری داشتند؛ همچنین، حدود  

سال داشتند. بیشترین فراوانی در نمونه آماری مربوط    15نفر( نیز سنوات خدمت بیش از  

درصد( و سنوات خدمتی    38)حدود    نفر  97لیسانس با  به افراد با مدرک تحصیلی فوق 

درصد( است. بر همین اساس خبرگی نمونه    28نفر )حدود    72سال با    19تا    15بین  

یانسال با سطح تحصیلات تخصصی کارشناسی ارشد و  دلیل تمرکز بر افراد مپژوهشی به 
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   139  / ...محور پروژه  یهاسازمان   در یانسان منابع  یبهساز  و  آموزش ستمیسر یز  یشناسب یآس

  شانزدهم سال   62شماره    1403پاییز 

 سال مشهود است. 15بیشتر همزمان با طی سنوات خدمتی بالی 

 توصیف نمونه آماری از نظر میزان تحصیلات  .4شكل 

 

   خدمت سابقه نظر از ی آمار نمونه فی توص. 5 شكل 

 توصیف نمونه آماری از نظر پست سازمانی   .6شكل 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
25

-0
7-

04
 ]

 

                            13 / 25

http://iieshrm.ir/article-1-1703-en.html


 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی  / 140

  شانزدهم سال   62شماره    1403پاییز 

 یشغل حوزه نظر از ی آمار نمونه فی توص. 7 شكل

  در دو گروه   یپژوهشفراد موردمطالعه در نمونهاکثریت ا  7و    6های  شکل   اساسبر

مسئول واحد و مسئول  » و یا  « هاها و پروژه کارشناس و پژوهنده در طرح »   پست سازمانی

  79به تعداد  گروه در نمونه  این دو    تعداد افراد.  اندفعالیت بوده مشغول به    « طرح و پروژه

  . درصد( بود  61نفر )حدود    158  دو گروه  مجموع و در  کدامبرای هر   درصد(  30)حدود    نفر

های  نمونه آماری پژوهش شاغل در حوزه   درصد( از   39نفر )حدود    100  تعداد همچنین  

شاغل در سه  درصد(    54)حدود    139مجموع تعداد  و درستادی، مدیریتی و پشتیبانی  

تخصصی  حوزه    ترتیبکه به   اندبوده صف سازمان    های تخصصی در قسمتحوزه عملیاتی ـ  

  نفر  46بالدستی صنعت    تخصصی  ، حوزهدرصد(   22)حدود    نفر   56  صنعت  دستیپایین 

را    درصد(  14)حدود    نفر   37زیست با  انرژی و محیط تخصصی  و حوزه    درصد(  18)حدود  

می برشوندشامل  نمونه    اساساین.  شاغلتراکم  روی  شغلی  صف  در  ین بر  عناوین    با 

 .که مستقیم درگیر پروژه هستند است « مسئول طرح» و  « پژوهنده» 

راستای  اما   به  اهدافدر  و  و    زیرسیستم  شناسیب یآسمنظور  پژوهش  آموزش 

جهت  از آزمون میانگین  محور پژوهشگاه  سیستم سازمان پروژه در اَبَر   بهسازی منابع انسانی

  (PMBOKی و  چی ت)ترکیب مدل    شناسی تلفیقی پژوهشمدنظر مدل آسیبعوامل    بررسی

مدل    یعامل اصلو سه  نتایج آزمون میانگین برای پنج  ترتیب  به   3و    2ول  اجد  .شداستفاده  

قبول قابل   امتیاز  نیانگیم  )با  ی« ورود»   و  « یندی و عملیاتیاتوانمندهای فر »   در دسته  تیچی

 . دهدمی را نشان( 3
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   141  / ...محور پروژه  یهاسازمان   در یانسان منابع  یبهساز  و  آموزش ستمیسر یز  یشناسب یآس

  شانزدهم سال   62شماره    1403پاییز 

یندی و های فراعامل اصلی دسته توانمندی پنجنتایج آزمون میانگین  .2جدول  

 عملیاتی

ف 
دی

ر
 

ل 
وام

ع
ی

ید
کل

 

ی 
چ

تی
ل 

مد
 

 

T
 

ی 
دار

نا
مع

ح 
سط

 

ن 
گی

یان
ت م

او
تف

 

ن
گی

یان
م

ار  
عی

ف م
را

ح
ان

 

ن
گی

یان
م

 
رد 

دا
تان

اس
ی 

طا
خ

 

ن 
یی

 پا
حد

 

الا
د ب

ح
 

 34391/0 17057/0 044012/0 708310/0 25724/3 257239/0 000/0 845/5 راهبرد موریت و أم 1

 - 26792/0 - 45841/0 048369/0 778424/0 63683/2 - 363166/0 000/0 - 508/7 کارکنان سازمان  2

 19656/0 - 00143/0 050271/0 809032/0 09757/3 097568/0 053/0 941/1 سازمانی یندهای افر 3

 20695/0 - 05282/0 065960/0 061520/1 07707/3 077066/0 244/0 168/1 نوظهور های شبکه 4

 18390/0 - 03622/0 055890/0 899458/0 07384/3 073842/0 188/0 321/1 وظایف  و  معینی  هاشبکه 5

 لفه دسته ورودیؤنتایج آزمون میانگین سه عامل و م  .3جدول 

ف
دی

ر
 

ل
وام

ع
ی 

چ
تی

ل 
مد

ی 
ید

کل
 

 

T
 

ی 
دار

نا
مع

ح 
سط

 

ن 
گی

یان
ت م

او
تف

 

ن 
گی

یان
م

ار  
عی

ف م
را

ح
ان

 

نگ
یا

م
ی

 ن
رد

دا
تان

اس
ی 

طا
خ

 

ن
یی

 پا
حد

 

الا
د ب

ح
 

 27154/0 -00899/0 0/ 071230 1/ 146340 13127/3 0/ 131274 0/ 066 843/1 تاریخچه 1

 02088/0 -27185/0 0/ 074328 1/ 196202 87452/2 0/ 125483 093/0 - 688/1 منابع 2

 -13935/0 -33224/0 0/ 048977 0/ 788203 76421/2 0/ 235792 000/0 -814/4 محیط 3

 

جداول   م   3و    2مطابق  امتیاز  دسته ؤمیانگین  )در  سازمان  کارکنان  لفه 

  2/ 64برابر    ترتیب )در دسته ورودی( به   لفه محیطؤعملیاتی( و میندی و  اهای فرتوانمندی 

( است و از طرف دیگر، مقدار  3قبول  قابلکوچکتر از ارزش آزمون )حداقل امتیاز  و    2/ 77و  

T  هر فاصله و  برآورد  دامنه  نشاندو  که  هستند  منفی  وجود  ای  و  آشکار  تفاوت  دهنده 

دار است. با توجه به اینکه سطح معناداری آزمون کوچکتر از میزان خطای  اختلاف معنی 

قابلیت تعمیم به جامعه را دارد و  درصد    95با اطمینان  ( است لذا، این نتایج  0/ 05مجاز ) 

 « یندی و عملیاتیاهای فرتوانمندی » از بین پنج عامل اصلی دسته    ان اظهار کرد که تومی

دسته  و   اصلی  عامل  تیچی،    « ورودی » سه  عامل  درپژوهشگاه    ترتیببهمدل  خصوص 

 و مشکلات است.  هایب دچار بیشترین آس « عوامل محیطی» و  « کارکنان سازمان» 

  ی چ یمدل ت   ی هالفهؤم رتبه میانگین    ول موردبررسی به نظر می رسدبا توجه به جدا
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 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی  / 142

  شانزدهم سال   62شماره    1403پاییز 

گر از سطح بیشتری برخوردار  ها برابر نبوده و برخی از عوامل نسبت به برخی دیدر بین آن

  فریدمن از آزمون تحلیل واریانس    4اثبات این فرضیه مطابق جدول  در راستای    اند. لذ هست

از میزان خطا  ،جدولاین  . مطابق  شداستفاده     ی چون سطح معناداری آزمون کوچکتر 

ان اظهار کرد  تومی درصد    95ان  شود و با اطمین ی رد م  0H  هیفرض   ،لذا  ؛است  (0/ 05)مجاز  

 ند. یستدر پژوهشگاه با هم برابر ن یچی ت یشناسبیمدل آس ی هالفهؤرتبه میانگین م

مدل   یهالفه ؤمآزمون تحلیل واریانس فریدمن  .4جدول               

نتیجه 

 آزمون 
 ی ا مربع ک

سطح  

 معناداری 

درجه  

 آزادی 
 فرضیه

رد 
0

H  572/175 000/0 4 0
H  :  شناسیآسیبی مدل  هالفهؤمرتبه میانگین 

 پژوهشگاه با هم برابر هستند. تیچی در

 

جدول   آزمون  نتیجه  به  توجه  از    4با  بیشتری    هالفهؤمبرخی  میزان  از  بقیه  به  نسبت 

اساس بر همین  میانگین    ،برخوردارند.  ت  ی هالفهؤ مرتبه  آن بنداولویتو    یچی مدل  ها  ی 

مؤلفه آمده است که مطابق آن،    5عنوان نتایج آزمون تحلیل واریانس فریدمن در جدول  به

با رتبه    کارکنان سازمانلفه  ؤاول و م  تیدر اولو  27/5  با رتبه میانگین  راهبردو    تیمورمأ

  هایب البته هدف از این پژوهش شناسایی آس  .است  تیاولو  نیترن ییدارای پا  3/ 04میانگین  

های های با رتبه لفه برای مؤبهبود است لذا در ادامه  ی قابلها ینه و ارائه پیشنهاداتی برای زم 

 شود.پایین برنامه بهبود پیشنهاد می 

شناسی تیچی مدل آسیب هایلفهؤبندی ماولویت .5جدول   

 ردیف
های  توانمندیها )هردو دسته لفهؤعنوان م

 عملیاتی و ورودی( /یندیافر
 دی بناولویت رتبه میانگین 

 اول 27/5 مأموریت و راهبرد  1

 هشتم  04/3 های اعضای سازمان()مشخصهکارکنان سازمان  2

 سوم 93/4 فرایندهای سازمانی 3

 چهارم 82/4 ها(های نوظهور )سیستمشبکه 4

 پنجم  79/4 )ساختار سازمانی(های معین و وظایف شبکه 5

 دوم 99/4 تاریخچه 6

 ششم  19/4 منابع 7

 هفتم  97/3 محیط  8
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 گیریبحث و نتیجه

آموزش و بهسازی منابع    سیستمزیر ثیرگذار بر  ن پژوهش، با هدف شناسایی عوامل تأدر ای

اَبَر  ی پژوهشگاه صنعت نفت و  شناسب یآسمحور، به  های پروژه سازمان  سیستمانسانی در 

اولویت نگاه های شناسایی شده پرداختیم.  لفهبندی مؤبررسی و  نحوه  به  اجمالی    با یك 

آمار  ی هادگاه ید   فیط  توزیع متوجه   ی جامعه  بیشتر   شویممی  پژوهش  افراد    که 

حوزه    ،معتقدندکننده  مشارکت  در  نفت  صنعت  استراتژی »مأپژوهشگاه  و  های « موریت 

درست مسیر  در  و  بوده  موفق  انسانی  منابع  توسعه  و  آموزش  ولی   یپیرامون  دارد    قرار 

حاکم    داری در حوزه مباحث آموزشیتا حدودی نگاه بنگاه   اند کهاظهار داشته   حالدرعین 

افراد درخصوص مؤ  .است نظر متفاوتی    « سازمان  کارکنان»   ی هامشخصه   لفهاما اکثریت 

و    ءاستخدام، ارتقا  ،یتیریمانند سبك مد  هادارند و معتقدند در بسیاری از این مشخصه 

آموزش   ی ها برنامه   و  هانامهن یی از آ  یو برخ  بوده  بی دچار آسپژوهشگاه    غیرهو    یشغل  ریمس

های  کمبود دوره تواند ناشی از  این نظر می   .شودی اجرا نم  ی درستبه  یو توسعه منابع انسان

  پروری و ساز و کارهای جانشین مدیریت، مشکلاتبهبود    اجتماعی و  آموزشی با موضوعات

های آموزش و توسعه برنامه   یند ارزیابی عملکرد کارکنان و بر فرانظام جبران خدمات مبتنی 

مسائل مربوط به نحوه   .باشد  هانیازهای آموزشی واقعی افراد دخیل در پروژه   متناسب با

های  شناسیهای اصلی در بسیاری از آسیبیکی از آسیبعنوان  بهمدیریت کارکنان همواره  

در سازمان    موضوعاین    ولیبوده    هاو پاشنه آشیل سازمان   حوزه آموزش و بهسازی انسانی

توج  محورپروژه  به  با  چند ه  و  پیچیده  پرماهیت  که  رنگ وجهی  همانطور  است.  تر 

یند آموزش را شناسایی  ی بسیاری خارج از فراهایب ( آس1394مورکانی و همکاران ) شمس 

: مشکلات  هایب جمله بزرگترین این آسنند. ازکمیها را مختل  کردند که اثربخشی فعالیت 

، علت محرمانه بودنموزشی به مربوط به مقررات محدودکننده برای ارتباط با مؤسسات آ

مشکلات  های آموزشی با ارتقاء شغلی،  ارتباطی دوره بی  دلیله بانگیزگی یادگیرندگان  بی

کارکنان بدون  شغلی  سپاری آموزش و یا چرخش  مشکلات مربوط به برون اعتباری و مالی،  

و غیره آموزش  واحد  با  به جابه؛ که بیاست  هماهنگی  کارتوجه  کنان در چندین  جایی 

 عنوان آسیب معرفی شده است.پژوهش دیگر نیز به

 که   رسدبه نظر می  ی جامعه آمار   ی هادگاه ید  فیط  در ادامه بررسی نحوه توزیع

حوزه در  )مطابق    هاپروژه  یدانش  ی ها حوزه   رامونیپ  « یسازمان  ی ندهایافر»   پژوهشگاه 

انسان  (PMBOKاستاندارد   منابع  توسعه  و  آموزش  با  »   یمرتبط  حوزه  و   ی« ساختارو 

مشابه این   .عمل کرده است موفق  کلی  طوربه شبکه ارتباطات کارآمد    و  یسازمان  ی هانقش
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ها و آموزش و  مرتبط با پروژه   های و سامانه  ها« خصوص مؤلفه »سیستمدرطیف دیدگاه  

 بر موفقیتافراد    که دیدگاه غالبجاییپژوهشگاه نیز صادق است؛    یتوسعه منابع انسان

پیاده پژوهشگاه   سامانه در  کارآمد  پروژه  سازی  مدیریت  و  آموزش  دانش،  مدیریت  های 

بینی شده در  بودجه آموزشی پیش   غالب افراد،البته با توجه به اینکه به نظر    دللت دارد.

  هایی در شود، قطعا ضعفمیها در مواردی غیر از موارد آموزشی پروژه هزینه  اکثر پروژه 

برنامهفرا پروژه یندهای  در  اجرا  و  و  هاریزی  جایگاه  شبکه  ،  و  پروژه  مدیران  اختیارات 

کید بر ضرورت استخراج نیازهای آموزشی اما تأ  ؛پژوهشگاه وجود دارد  (المللیبین)ملات  تعأ

 1شکست فعالیت ساختار  بینی بودن اکثر نیازهای آموزشی هنگام تهیه  پیش قابل  ها،پروژه 

ساختارهایی چون دفتر مدیریت پروژه برای راهبری موارد  وجود    در ابتدای تعریف پروژه،

ذکر در این  از نتایج قابل ساختار سازمانی مناسب پژوهشگاه    بر  ییدو تأ  هاپشتیبانی پروژه 

نیز  این حوزه  شبیه  نتایج  .است  هاحوزه  ده است؛ ش  بیان ها توسط چند پژوهشگر دیگر 

تر  مند در بعد ساختاری ارتباط واحد آموزش با سیستم ارزیابی عملکرد نظام مثال:  عنوانبه

تر شود، ارتباط بین  های گذارنده شده و ارتقاء شغلی افراد قوی شود، ارتباط بین آموزش 

تر شود. کیفیت رفتن از عملکرد آموزش بیشتر و بابازخورد گ واحد آموزش و مدیران برای  

الزحمه مدرسین  واگذاری اعتبارات و ساختار حق   یصی به آموزش،در میزان بودجه تخص

 .(1394مورکانی و همکاران، )شمس  داخلی نیز بازنگری شود

نشان   ی ورودی »تاریخچه« و »منابع« هالفه مؤخصوص  ها در بررسی طیف دیدگاه 

 ی آموزش  ،یعلم  ی هاواسطه انجام موفق پروژه آن به   ی پژوهشگاه و نشان تجاردهد که  می

پژوهش سا  یمثبت  نهیشی پ   ی،و  و  صنعت  نگاه  در  داردها  سازمان  ریدر  منابع   نیمأت   و 

تر  موفق ی( اندکرهی و غ دیجد ی خبره، محتوا ناو متخصص  اند ات)اس ییو محتوا یبانی پشت

تأ ابزارمین  از  ف  ی منابع  مؤل  اکثریتاما    است.  کرده عمل    یکی زی و  درخصوص    فهافراد 

داخل کشور و    لیپتانس  ییپژوهشگاه در شناسا   نظر متفاوتی دارند و معتقدند  »محیط« 

فرصت   ی برداربهره حوزه  یط یمح   نانهیکارآفر  ی هااز  با  و    ی هامرتبط  پژوهش  آموزش، 

که منجر    است  ییهاب یها و آسضعف   ی دارا  ریی تغ  تیریمد  ندیاو فر  یتوسعه منابع انسان

ی و  المللی و مشکلات اقتصادی، سیاسهای بینثیرگذاری زیاد عواملی چون تحریم به تأ

های علمی، آموزشی و پژوهشی  ای و فعالیت ملات پروژه غیره بر روی کیفیت و کمیت تعأ

استش مشارکت   .ده  پژوهشالبته  در  فرصت   ،کنندگان  از  جدیداستفاده  و    های 

آموزش انعطاف  توسعه  برای  محیطی  تأپذیری  الکترونیکی،  شکلهای  گیری  ثیرگذاری 

 
1. WBS (Work Breakdown Structure)   
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و نوآوری  جنبه   اکوسیستم  بر  رشد  و  نوآوری  پرو مراکز  غیرفنی  )آموزش،    هاژه های 

از  و غیره( و توسعه یادگیری   1منتورینگ    پژوهشگاه  نقاط قوت حوزه عوامل محیطی   را 

پروژه   شناسایی شده   های محیطی آسیب   دانند.می با  زیا   اشتراکاتمحور  در سازمان  دی 

های با این تفاوت که محیط سازمان   ؛دنها دارسایر سازمانهای محیطی موجود در  آسیب 

  سیستمزیر عنوان هر عاملی خارج از  تحت )تواند در چندین سطح  ای طبق تعاریف می پروژه 

ها  آسیب   این  در نظر گرفته شود و این موضوع بر پیچیدگی مواجهه با  (هایك از پروژه هر

در حوزه  کنند  ( پیشنهاد می1394)  مکارانمورکانی و ه از همین منظر شمس افزاید.  می

های آموزشی و  ها در زمینه فعالیت ها برای انجام پروژه محیطی، واحد آموزش و دانشگاه

 باشند.داشته  ی بهسازی ارتباط بیشتر

ازاز  اما   حاصل  نتایج  دیدگاه   مهمترین  طیف  آماری بررسی  و  علمی  تحلیل  و    ها 

شناختی بدنه  شناسایی ضعف   ،آموزش و بهسازی منابع انسانیزیرسیستم  شناسی  آسیب 

استفاده بهینه بودجه  عدم ،  های نوآورانه در دست اقدامطرح  خصوصدر  کارشناسی سازمان

آموزش و بهسازی    سیستم مربوط بهی  هاسیستم خرده یکپارچگی  عدم و  ها  آموزشی پروژه 

همچنین    د.شورفت سرمایه سازمان می کاری و هدر که سبب موازی   هستند  منابع انسانی

ا، افزایش رضایتمندی  هرت توسعه مها  ،تواند به بهبود عملکردشناسی میآسیب  انجام این

با شناسایی نقاط    .کمك کند  نیز   محورهای پروژه سازمان کارکنان و افزایش قابلیت رقابتی  

وری را افزایش  کارکنان را بهبود و بهره   توان عملکردهای مناسب، میضعف و ارائه آموزش

،  های آموزشیفرصت با ارائه    .های پروژه آماده کردها را برای مواجهه با چالش و آن  داد

احساس   آنمی کارکنان  به  سازمان  که  میکنند  اهمیت  میها  این  و    موجب  توانددهد 

سطح آن  ارتقای  مهارت نتیجه  در  ؛شودها  رضایتمندی  توسعه  عملکرد،    هابا  بهبود  و 

میسازمان  رقبها  برابر  در  قدرتمندترتوانند  خود  منظرهمچنین    . باشند  ای  نگرش    از 

میشناسیآسیب   این  سیستمی، کمك  ما  به  تا،  طرف  کند  یك  بین    از  ارتباطات 

تعادل بین نیازهای آموزشی و منابع موجود در    و از طرف دیگر های مختلف  زیرسیستم 

کنیم  سازمان بررسی  اسکه  چرا   ؛را  تممکن  زیرسیستم،  یك  آموزشی  نیازهای  ثیر  أت 

آموزش و بهسازی  زیرسیستم  نقص در  و  های دیگر داشته  مستقیم بر عملکرد زیرسیستم 

  این نوع   باو  این بر  ن  وافز  .منابع انسانی، تعادل و هماهنگی در سازمان را به خطر بیندازد

کارکنان و  یند ارزیابی عملکرد افررا رصد و تغییرات و تحولت در سازمان  توانمی  نگرش

سازمان    های ظرفیت با توجه به  انجام داد؛    بهبود عملکردرا جهت    ناسبت بازخورد م ارائه  

 
1. Mentoring 
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 : دشوپیشنهاد می در مسیر بهبود   راهکارهای ذیل ،محورپروژه 

بر اجرای آیین • ارزیابی عملکرد، تشویق و هامهنابازنگری و نظارت  ی گزینش، 

 بهسازی  ی ها مه و برنا  تنبیه

فراسچه یکپار • حوزه  هاتم سیسخرده ،  یندهاازی  منابع و  مدیریت  دانشی  های 

 محور پروژه  انسانی در سازمان

عنوان یکی آموزش سازمان به  سیستمخرده )تعریف    هاژه ند تعریف پرو یاصلاح فرا •

 پروژه( اصلی  از ذینفعان

ارتقای   برای پتانسیل داخلی و توانمندسازی  های کارآفرینانه،  ی فرصتشناسای •

 پذیری محیطی شاخص انعطاف 

و های نو  گری ایده غربال   جهت مسئولین پروژه    توسعه توانمندی ایجاد دهکده   •

 کاربردی های نوین و ارائه آموزش 

 

 منابع 

افخمیلیاص ابراهی ، مهدیاردکان   ی ، غلامرضا،  .  (1395)  ، محسناریورمز  ،، محسنیمی، 

محور؛ رویکردی نو های پروژه انسانی در سازمان تبیین مدل ساختاری مدیریت منابع  

.  فصلنامه مدیریت منابع انسانی در صنعت نفتبا تأکید بر چهاروجهی منابع انسانی. 

 .1395. سال هفتم. تابستان  28شماره 

فرح  )امیری  محمد  قهرمانی،  محمود،  ابوالقاسمی،  جعفر،  آسیب 1395آبادی،  شناسی (. 

فصلنامه مطالعات  پژوهی در نظام آموزش عالی ایران؛ مطالعه کیفی.  یند سیاست فرا
 . 1395. پاییز  4. شماره  8. دوره  ای در علوم انسانیرشته میان

نفت صنعت  راهبرد  ات یکل(.  1398)  پژوهشگاه  نفت  ی سند  صنعت  مصوب پژوهشگاه   .

 در:  یدسترسامناء. قابل ت یئه  جلسه نی و ششم ستیب
 https://www.ripi.ir/images/PDF/Sanad_Rahbordi_1398.pdf 

 ی در: دسترس. قابلدرباره پژوهشگاه صنعت نفت(.  1402)  پژوهشگاه صنعت نفت  پورتال 
https://www.ripi.ir 

( دارستانی، شقایق و شهباز مرادی، سعید  منابع   تیریمد  شناسیآسیب(.  1387توکلی 

  .سال دوم  .در صنعت نفت  یانسان  ع  مناب   تیریمد  .با هدف بهبود و توسعه  یانسان

 .1387  زیی پا  .4شماره 

گرایی خلاق برای مدیران: رویکردهای تفکر سیستمی کل.  (1391ی )س  کل یجکسون، ما
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ناصر شریعتی.   یترجم: تقم  ،تیریها و کاربردشان در مدسیستمی، نقد و بررسی آن

 تهران. انتشارات: سازمان مدیریت صنعتی. 

  (. اعتبارسنجی مراکز آموزش ضمن خدمت 1392الله و رشیدی، ذوالفقار ) دانشفرد، کرم 

اسلامی آزاد  دانشگاه  ده  منطقه  آموزشی  .کارکنان  مدیریت   . 4شماره    .پژوهشات 

 . 54-27 صص. 1392

: ظام آموزش و بهسازی منابع انسانیی نناسشیب س (. آ1400)   فیروزو نوری،    طلعت،  باید

. سال هشتم. شماره  یفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسان.  ای مورد سازمان بیمه

 .  61-44. صص 1400. بهار  28

( محبوبه  پورعمران،  سلیمان  و  مهدی  کارکنان  آسیب(.  1399دیودار،  آموزش  شناسی 

 فصلنامه علمیبنیاد.  نظریه داده  اساس رویکردهای نفتی برشرکت ملی پخش فرآورده 
تابستان  .  44شماره  .  سال یازدهم.  پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت نفتـ  

1399. 

: محورپروژه های  سازمانی شرکت   شناسیآسیب(.  1393زارعی، بهروز و چاقویی، یحیی )

.  16. دوره  مدیریت توسعه و تحولموردکاوی شرکت توسعه منابع آب و نیروی ایران.  

 . 41-49. صص 1393

حسینی،   و  مهرداد  مدهوشی،  محمدرضا،  )سید زالی،   شناسی آسیب (.  1385ابوالقاسم 

دولتی.    سازمانی شرکت  یك  اجتماعیدر  و  انسانی  علوم  ششم. پژوهشنامه  سال   .

 . 1385تابستان . 21شماره 

  شناسیآسیب(.  1394مورکانی، غلامرضا، صفایی موحد، سعید، فاطمی صفت، علی )شمس 

)مورد مطالعه:    شاخگیآموزش و بهسازی منابع انسانی براساس مدل سه   ی هایت فعال

.  7. سال دوم. شماره  فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی صنایع الکترونیکی فجر(.  

 . 100-71. صص 1394زمستان  

 . انتشارات ترمه.مدیریت پروژه(. 1390شهرکی، علیرضا، زارع، آرش، زارع، هادی )

و  ححمد م   ،صبحیه توسعه 1402)  عمهن  بداللهع  حمدم  ،العمرسین  بر  مروری   .)

مدیریت   جهان  محورپروژه استانداردهای  و  ایران  علمی   .  در  رویکردهای  نشریه 
 .613-597. صص 24. شماره 7. دوره پژوهشی نوین مدیریت و حسابداری 

عباسعباس  انسان  تیریمد(.  1394)  پور،  فراکردهایرو)  شرفتهیپ  یمنابع  و    ندهای، 
تدوتهران.  (کارکردها  و  مطالعه  انسان   نی: سازمان  علوم   .(ها )سمتدانشگاه   یکتب 

 . 1394ی. چاپ نهم. سال و توسعه علوم انسان قی مرکز تحق
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 PMBOKو PMBOK 6 تغییرات نسخه هفتم پمباک؛ مقایسه  (.1400فراهانی، شقایق )

با موضوع تغییرات پمباک ورژن    معین  مهندس مهدی   متن برداشت شده از وبینار.  7

  . 1400ماه  اسفند  .(PMPiran)شرکت مهندسی مشاور پیشرو مدیریت پیران  .هفتم

 https://pmpiran.com/pmbok7th-vs-pmbok6th  در: یدسترسقابل

های  شناسایی حلقه(.  1402بیگی، مجتبی، غلامی، عبدالخالق ) نژاد، غلامرضا، رجب قدیری 

فرآورده علّ پخش  ملی  شرکت  در  استعداد  مدیریت  معلولی  و  ایران. ی  نفتی  های 

. تابستان  57سال پانزدهم. شماره  .  فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی 

 . 194-177. صص 1402

( اندرو  آسیب (.  1385مانزینی،  سازمانی:  تحول  رویکرد  مدیریت  با  سازمانی  شناسی 
سازمانی بالندگی  و  مشکلات  حل  به  مرضیه    : انترجمم  ،کاربردی  عطافر،  علی 

 . ارکان دانشانتشارات پژوهان برین؛ دانش  اصفهان: .پور، سعید آنالوییقبادی 

)ویرایش    PMBOK  پیکره دانش مدیریت پروژه  راهنمای   (.1394)   سسه مدیریت پروژهؤم
  انا یآر  انتشارات  تهران:  .مهدی ابراهیمی، علی بیاتی، فرشید ادهمی  :انترجمم  ،پنجم(

 . 1394 سال  چاپ دوم. .قلم

.  هاسازمان آموزش کارکنان در    شناسیآسیب(.  1389نوری، فیروز و پیدایی، میرمهرداد )

 .  آذر :دانش  ی مایستهران: 

  یحکمران  ی الگو   یشناسب ی(. آس 1401حامد )  ی،رحمان  ی،مهد   ی،مرتضو  ،حهی مل  ی،هاشم

عموم ا  ی آموزش  ا  تی ریمد  ی هاش پژوه .  رانیدر  زمستان  (4)26  .رانیدر   .1401  .

 .121- 97 صص
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Pathology of the Sub-system of Training and 

Development of Human Resources in Project-

based Organizations: Research Institute of 

Petroleum Industry (RIPI) 
 

Ghasem Alhuei1 - Reza Sorani Yancheshmeh2* 

Fariba Adli3 - Anahita Salari4 

 
Abstract 

In this paper, with the aim of identifying the factors affecting the 

subsystem of training and development of human resources in the 

(super system) of project-based organizations, we have examined the 

pathology of the RIPI, and prioritized the identified components. For 

this purpose, Tichy's pathology model was used. The present research 

is in applied descriptive survey design. The statistical population of the 

research was 798 employees of the RIPI, 259 of whom were selected as 

a statistical sample using stratified random sampling. Based on the 

results of this research, the most damages were identified in two areas 

of "personnel" and "environmental" factors. It was also observed that 

the component "mission and strategy" with an average rating of 5.27 is 

the first priority and the component "organization personnel" with an 

average rating of 3.04 has the lowest priority. According to the findings 

of the research, while revising the staff regulations and the project 

definition process, integration of the training sub-system of project-

based organizations as one of the main beneficiaries of projects with 

other sub-systems of training and development is suggested. 
 

Keywords: 
Pathology of Training and Development of Human Resources, Project-

based Organization, Tichy's Pathology Model, System Model, 

Research Institute of Petroleum Industry (RIPI) 
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